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Abstract 
With a significance level of 5%, the conclusions obtained conclusions: 1) Satisfaction has a positive and significant 
effect on motivation; 2) Compensation has a positive and significant effect on motivation; 3) Job satisfaction has a 
positive and significant effect on performance; 4) Compensation has a positive and significant effect on performance; 5) 
Motivation has a positive and significant effect on employee performance; 6) Job satisfaction has a positive and 
significant effect on performance through motivation; 7), Compensation has a positive and significant effect on 
employee performance through work motivation 
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A. Latar Belakang Teoritis 
Menurut Robbins (2012:10) manusia 
adalah mahluk yang unik, bukan hanya karena 
adanya perbedaan antara  satu individu 
dengan individu lainnya  akan tetapi perlu 
bantuan dari berbagai pihak salah satunya 
adalah organisasi untuk merealisasikan 
kebutuhan dan keinginan yang ingin dicapai 
tersebut. Suparyadi (2015; 1) Setiap organisasi 
memiliki suatu tujuan yang hendak dicapai 
karena dari tujuan inilah organisasi didirikan.  
Kepuasan kerja pada dasarnya 
merupakan hal yang bersifat individual, setiap 
individual memiliki tingkat kepuasan kerja 
yang berbeda – beda sesuai dengan keinginan 
dan sistem nilai yang dianutnya. (Handoko, 
2001:192).Kepuasan kerja merupakan salah 
satu refleksi dari kinerja cipta, rasa dan karsa 
yang dimiliki individu ( Suparyadi, 2015 : 
437).  
Pemberian kompensasi merupakan 
fungsi strategik sumber daya manusia yang 
mempunyai imbas singnifikan atas fungsi-
fungsi sumber daya manusia lainnya (Murty 
dan Hudiwinarsih, 2012). Kompensasi yang 
diberikan kepada karyawan juga sangat 
berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja 
dan motivasi kerja, serta hasil kerja 
(Mangkunegara, 2008:28). Menurut Rivai 
(2005: 358), kompensasi terbagi menjadi 2 hal 
yaitu kompensasi finansial dan kompensasi  
non finansial.. Menurut Handoko, cara 
meningkatkan prestasi, motivasi dan 
kepuasan kerja adalah dengan memberikan 
kompensasi.  Kompensasi adalah pendapatan 
yang berbentuk uang, barang langsung, atau 
tidak langsung yang diterima karyawan 
sebagai imbalan jasa yang diberikan. 
(Hasibuan, 2011 : 118).  
Murty dan Hundiwinarsih (2012), 
menyatakan bahwa seorang karyawan yang 
termotivasi akan bersifat energik dan 
bersemangat, dan sebaliknya seorang 
karyawan dengan motivasi yang rendah akan 
sering menampilkan rasa tidak nyaman dan 
tidak senang terhadap pekerjaannya. Menurut 
Hasibuan (2012) Kedisiplinan merupakan 
fungsi operatif MSDM yang terpenting 
karena semakin baik disiplin karyawan 
semakin tinggi tingkat prestasi kerja yang 
dicapaimya.  Robin (2006:222), 
mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses 
yang menjelaskan intensitas, arah dan 
ketekunan seorang individu untuk mencapai 
tujuannya. Simamora (2006:111) 
mengungkapkan dalam buku Sumber Daya 
Manusia kinerja karyawan adalah tingkat 
terhadap mana para karyawan mencapai 
persyaratan – persyaratan pekerjaan 
 Fenomena kepuasan kerja, 
kompensasi, motivasi dan kinerja pegawai 
organisasi di atas menjadi salah satu faktor 
yang menetukan keberhasilan sebuah 
organisasi menjadi kuat dan berjalan dengan 
baik Suparyadi,2015).  Keith Davis, Wexley, 
dan Yuki dalam Mangkunegara (2005:168) 
mengungkapkan aspek-aspek yang 
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu aspek-
aspek perasaan yang berhubungan dengan 
pekerjaan seperti upah atau gaji yang 
diterima, kesempatan pengembangan karier, 
hubungan dengan pegawai lainnya, 
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penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur 
organisasi perusahaan, mutu pengawasan. 
Hackman dan Oldman dalam Panggabean 
(2004:130) mengemukakan bahwa kepuasan 
kerja berkaitan dengan lima dimensi inti dari 
karakteristik pekerjaan yaitu: keanekaragaman 
keterampilan, identitas tugas, keberartian 
tugas, otonomi dan umpan balik. Robbins 
(2006:98) mengatakan bahwa karyawan yang 
mendapatkan kepuasan kerja biasanya 
berprestasi kerja lebih baik dari pada 




Robbins (2006:97) mendefinisikan 
kepuasan kerja adalah cara pekerja merasakan 
mengenai pekerjaaanya. Handoko (2001: 59) 
mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu 
efektivitas atau respons emosional terhadap 
berbagai aspek pekerjaan.Agar pegawai 
bekerja dengan maksimal, maka kepuasan 
kerja harus terus menerus diperhartikan. 
Siagian (2006:297-299) mengungkapkan 
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja adalah (1) kemangkiran. (2) keinginan 
pindah, (3) usia, (4) tingkat jabatan,(5) besar 
kecilnya organisasi. Mangkunegara(2004) 
mengungkapkan aspek-aspek yang 
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu aspek-
aspek perasaan yang berhubungan dengan 
pekerjaan seperti upah atau gaji yang 
diterima, kesempatan pengembangan karier, 
hubungan dengan pegawai lainnya, 
penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur 
organisasi perusahaan, mutu pengawasan, 
sedangkan aspek-aspek yang berhubungan 
dengan dirinya, antara lain umur, kondisi 
kesehatan, kemampuan, dan pendidikan. 
Harold E. Burt dalam Robbbins 
(2006:54) mengungkapkan pendapatnya 
tentang faktor-faktor yang ikut menentukan 
kepuasan kerja sebagai berikut. 
a.  Faktor hubungan antar karyawan, antara 
lain: Hubungan langsung antara pimpinan 
dengan karyawan, Faktor psikis dan 
kondisi kerja, Hubungan sosial di antara 
karyawan, Sugesti dari teman sekerja, 
Emosi dan situasi kerja.  
b.  Faktor-faktor individual, yaitu yang 
berhubungan dengan, sikap, umur, dan 
jenis kelamin. 
c.  Faktor-faktor luar, yaitu yang 
berhubungan dengan keadaan keluarga 
karyawan, rekreasi, dan pendidikan. 
 
Survei kepuasan kerja juga untuk 
mengetahui moral pegawai, pendapat, sikap, 
iklim, dan kualitas kehidupan kerja pegawai. ( 
Mangkunegara 2004:120) Survei kepuasan 
kerja dapat bermanfaat dan menguntungkan 
apabila memenuhi persyaratan sebagai 
berikut: (1) Manager dan pemimpin 
melibatkan diri pada pada survei, (2) Survei 
dirancang berdasarkan kebutuhan pegawai 
dan managemen secara obyektif, (3) Survei 
diadministrasikan secara wajar, (4) Ada tindak 
lanjut dari pemimpin, dan adanya aksi untuk 
mengkomunikasikan kegunaan hasilnya dari 
pemimpin Keuntungan dari survei kepuasan 
kerja, antara lain kepuasan kerja secara 
umum, komunikasi, meningkatkan sikap 
kerja, dan untuk keperluan pelatihan (training). 
(Mangkunegara 2000; 124). 
1. Kepuasan Kerja secara Umum 
Keuntungan survei kepuasan kerja dapat 
memberikan gambaran kepada pemimpin 
mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai 
di perusahaan.  
2) Komunikasi 
Survei kepuasan kerja sangat bermanfaat 
dalam mengkomunikasikan keinginan 
pegawai dengan pikiran pemimpin.  
3) Meningkatkan Sikap Kerja 
Survei kepuasan kerja dapat meningkatkan 
sikap kerja pegawai.  
4) Kebutuhan Pelatihan 
Survei kepuasan kerja sangat berguna 
dalam menentukan kebutuhan pelatihan 
tertentu.  
Kuswadi (2004:55) Kepuasan kerja dapat 
membantu memaksimalkan kinerja 
pegawai dalam jangka panjang akan 
menghasilkan yaitu: 
1) Pegawai yang puas cenderung bekerja 
dengan kualitas yang lebih baik 
2) Pegawai yang puas cenderung bekerja 
lebih produktif. 
3) Pegawai yang puas cenderung bertahan 
lebih lama dalam organisasi tempat 
pegawai tersebut bekerja. 
    4)   Pegawai yang puas cenderung dapat 
bekerja sama dengan siswa.. 
Siagian (2006:66) mengungkapkan alat 
ukur kepuasan kerja yang digunakan 
dapat berupa The Minnesota Satisfaction 
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Questionnaire (MSQ), yang digunakan 
oleh Weiss et.al (1967), The Job Descriptive 
Index (JDI) yang dikembangkan oleh 
Smith dan Hulin (1969), Pay Satisfaction 
Questionnaire (PSQ) oleh Heneman dan 
Schwab (1985), dan Job Diagnostic Survey 
(JDS) yang dikembangkan oleh 
Hackman dan Oldman (1974). 
The Minnesota Satisfaction Questionnaire 
(MSQ), merupakan skala rating untuk 
menilai kepuasan kerja sejauh mana 
mereka puas terhadap beberapa aspek 
pekerjaan(contoh kepuasan terhadap gaji 
dan kesempatan untuk maju) 
Pengukuran kepuasan kerja ini 
dikembangkan oleh Weiss, Dawis, dan 
England pada tahun1967. Skala ini 
terdiri dari pekerjaan yang dirasakan 
sangat tidak puas, tidak puas, 
netral,memuaskan, dan sangat 
memuaskan (Mangkunegara 2004:127). 
Robins (2006:195) 
menyatakan bahwa kepuasan adalah 
sikap umum individu terhadap 
pekerjaannya. Indikator kepuasan kerja 
meliputi: (1) gaji, (2) kenyamanan 
terhadap pekerjaan, (3) kebanggaan 
terhadap lembaga, (4) penghargaan 
terhadap hasil kerja, (5) kebermaknaan 
tugas, (6) kesempatan untuk maju, (7) 
kewenangan mengatur sistem kerja, (8) 
umpan balik terhadap tugas itu sendiri. 
 
Kompensasi 
Pengertian kompensasi menurut 
Hasibuan, “kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai Imbalan atau jasa yang 
diberikan kepada perusahaan” Menurut 
Handoko “kompensasi segala sesuatu yang 
diterima para karyawan sebagai balas jasa 
untuk kerja mereka”.kompensasi merupakan 
kompensasi pembayaran uang maupun 
barang, langsung dan tidak langsung yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan 
sebagai bukti balas jasa atas kerja yang telah 
mereka selesaikan untuk perusahaan.  
 Tujuan Pemberian Kompensasi 
Tujuan dari manajemen kompensasi 
adalah sebagai berikut:  
1. Memperoleh personel berkualitas  
2. Mempertahankan karyawan yang ada  
3. Memastikan keadilan  
4. Menghargai perilaku yang diinginkan  
5. Mengawasi biaya  
6. Mematuhi peraturan  
7. Memfasilitasi pengertian yaitu 
kompensasi harus mudah dipahami 
oleh spesialis sumber daya manusia, 
manajer operasi, dan para karyawan.  
8. Meningkatkan Efisiensi administrasi  
Motivasi Kerja 
Uno (2007:98) mengartikan motivasi 
adalah suatu proses yang ikut menentukan 
intensitas, arah, ketekunan individu dalam 
usaha mencapai tujuan, Robbins (2006:268) 
mendefinisikan motivasi sebagai proses yang 
ikut menentukan intensitas, arah, dan 
ketekunan individu dalam usaha mencapai 
sasaran. Winardi (2004:114) menyimpulkan 
motivasi adalah sesuatu kekuatan yang ada 
didalam diri seorang manusia, yang dapat 
dikembangkan sendiri atau dikembangkan 
oleh sejumlah kekuatan luar, pada intinya 
berkisar sekitar imbalan moneter dan non 
moneter, yang dapat mempengaruhi hasil 
kinerjanya secara positif dan secara negatif. 
Hasibuan (2003:165) mendefinisikan motivasi 
adalah pemberian daya penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 
mereka mau bekerjasama, bekerja efektif, dan 
terintegras  dengan segala daya upayanya 
untuk mencapai kepuasan. Moekijat (2002 : 
5) mengartikan bahwa:“ motivasi mempunyai 
arti yang sama dengan motif, yakni suatu daya 
pendorong atau perangsang untuk melakukan 
sesuatu.”  
Menurut Fernet, Guay, Senecal dan 
Austin (2012:76), motivasi adalah motif yang 
dikaitkan dengan keinginan seseorang untuk 
melakukan sesuatu atau tidak. Berdasarkan 
penelitian psikologi sosial yang dilakukan 
oleh Amabile,1994 dalam Miao,C Fred dan 
R, Evans Kenneth, (2007:6), motivasi 
instrinsik dan ekstrinsik terdiri dari dimensi 
kognitif dan afektif. Secara empiris, hasil 
penelitiannya menunjukan bahwa dimensi 
motivasi instrinsik terdiri dari orientasi 
tantangan (kognitif) dan kenikmatan tugas 
(afektif) sedangkan untuk motivasi ekstrinsik 
terdiri dari orientasi kompensasi (kognitif) 
dan orientasi pengakuan (afektif). Hal yang 
memotivasi semangat bekerja seseorang 
adalah untuk memenuhi kebutuhan dan 
kepuasan materiil maupun non materiil yang 
diperoleh dari hasil pekerjaannya (Hasibuan 
2003). 
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Penilaian yang baik akan mendorong 
imbalan organisasi seperti bonus, kenaikan 
gaji atau promosi, jika prinsip keadilan ini 
diterapkan dengan baik maka semangat kerja 
para karyawan cenderung akan meningkat” 
(Robbins 2006:120). Besar atau kecilnya 
pengaruh motivasi pada kinerja seseorang 
tergantung pada seberapa banyak intensitas 
motivasi yang diberikan. Perbedaan motivasi 
kerja bagi seorang pegawai biasanya 
tercermin dalam berbagai kegiatan dan 
bahkan prestasi yang dicapainya. . 
 
 Kinerja 
Pengertian atau definisi kinerja 
sangatlah banyak dikemukakan oleh para ahli. 
Kamus Besar Bahasa Indonesia (1996) 
mendefinisikan kinerja adalah sesuatu yang 
dicapai atau prestasi yang diperlihatkan. 
Sedangkan menurut Bernadin dan Russel 
(1998:239) Performance is defined as the record of 
outcomes produced on a specified job function or 
activity during a specified time period” yang artinya 
kinerja adalah catatan apa yang dihasilkan 
dari fungsi pekerjaan yang spesifik atau 
aktifitas tertentu selama waktu tertentu. 
Kinerja yang sering disebut dengan juga 
disebut result (Cash and Fischer, 1987dalam 
Sudjono) yang berarti apa yang telah 
dihasilkan oleh individu karyawan. Istilah 
yang lain adalah human output yang dapat 
diukur dari productivity,absence, turnover, 
citizenship, dan satisfaction (Robbins, 2003:27). 
Menurut Wood, Wallace, Zeffane dan 
Schermerhon (1998:11) menyatakan 
persamaan performance adalah sebagai berikut : 
performance = individual attributes x work effort x 
organizational support. Dari persamaan tersebut 
dapa dilihat bahwa performance adalah hasil 
dari atribut personal individu, kemampuan 
kerja dan dukungan organisasi. Ketiga faktor 
di atas harus menunjukan pencapaian kinerja 
yang tinggi. Individual attributes capacity to 
performance Work effort Willingnes to perform 
Organizational support oppurtinity to 
performMcCloy et.al. (1994:57), menyatakan 
bahwa kinerja adalah kelakuan atau kegiatan 
yang berhubungan dengan organisasi, di 
mana organisasi tersebut merupakan 
keputusan dari pimpinan.  
Amin (2014:20) bahwa faktor-faktor 
tingkat kinerja staf meliputi: mutu pekerjaan, 
jumlah pekerjaan, efektifitas biaya dan 
inisiatif. Penilaian kinerja adalah proses 
penelusuran kegiatan pribadi personel pada 
masa tertentu yang menilai hasil karya yang 
ditampilkan terhadap pencapaian sasaran 
sistem manajemen (Prihadi, 2004:35 
Adapun tujuan penelitian ini adalah 
untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja 
terhadap motivasi kerja pegawai MAN 2 
Tulungagung. 
1. Pengaruh kompensasi terhadap motivasi  
pegawai MAN 2 Tulungagung. 
2. Pengaruh kepuasan kerja  terhadap 
kinerja pegawai MAN 2 Tulungagung. 
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
pegawai MAN 2 Tulungagung. 
4. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai MAN 2 Tulungagung. 
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai melalui motivasi kerja di  
MAN 2 Tulungagung 
6. Pengaruh kompensasi kerja terhadap 
kinerja pegawai melalui motivasi kerja di  
MAN 2 Tulungagung 
 
B. Metodologi  Penelitian 
Dalam penelitian ini,menggunakan 
metode penelitian kuantitatif . Sugiyono 
(2015, 14) mengatakan bahwa metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada 
populasi atau sampel tertentu, Adapun 
penelitian penjelasan adalah penelitian yang 
menjelaskan ada tidaknya hubungan antara 
variabel bebas dan variabel terikat melalui 
pengujian hipotesis.Sugiyono (2014, 2), 
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah 
kepuasaan kerja dan Kompensasi, Dalam 
penelitian ini akan dilakukan pengujian dua 
variabel yaitu variabel bebas (eksogen) dan 
variabel terikat (endogen).Variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja 
dan kompensasi, variabel endogennya adalah 
kinerja pegawai sedangkan motivasi kerja 
sebagai variabel perantara. Dalam penelitian 
ini populasinya adalah seluruh Pegawai 
Negeri Sipil MAN  2 Tulungagung (tenaga 
kependidikan) yang berjumlah 56 orang. 
 
Untuk menggambarkan hubungan 
kausalitas antar variabel yang akan diteliti, 
peneliti menggunakan model diagram yang 
disebut diagram jalur dimana diagram ini 
menggambarkan tentang hubungan antara 
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variabel eksogen (X1 dan X2) dan variabel 










Gambar 2.1. Diagram Jalur 
 
Model pada gambar 3.1 melukiskan 
adanya hubungan antara variabel eksogen (X1 
dan X2) dan variabel endogen (Y1 dan Y2). 
Pengaruh X1 dan X2 terhadap Y1 dan dari Y1 
terhadap Y2 disebut pengaruh langsung, 
sedangkan dari X1 terhadap Y2 melalui Y1 
disebut pengaruh tidak langsung. Persamaan 
diagram jalur yang digunakan dalam analisis 
jalur hampir sama dengan persamaan regresi 
linier berganda. Berdasarkan gambar 3.1 
diperoleh persamaan struktural sebagai 
berikut: 
1. Y1 = ρY1X1 + ρY1X2 + ρe1 
2. Y2 = ρY2X1 + ρY2Y1 + ρY2X2 + ρe2 
Keterangan: 
ρ = koefisien jalur (besarnya pengaruh) 
X1 = Kepuasan 
X2  = Kompensasi 
Y1  = Motivasi  
Y2 = Kinerja 
e = residual 
 
 
Hasil  Dan Pembahasan 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Pengujian validitas dalam penelitian ini 
menggunakan Pearson Correlation yaitu dengan 
menghitung korelasi antara antara skor item 
dan skor total. Hasil uji validitas angket 
dengan menggunakan SPSS 16.0 disajikan 
pada uraian berikut ini. 
a. Uji validitas vareabel kepuasan 
Nilai rtabel untuk sampel taraf signifikansi 
0,05 adalah 0,2681.  
b. Uji validitas variabel kompensasi 
Hasil uji validitas untuk variabel 
kompensasi dengan menggunakan SPSS 
16.0 Nilai rtabel untuk sampel taraf 
signifikansi 0,05 adalah 0,2681.  
c. Uji validitas variabel motivasi 
Hasil uji validitas untuk variabel motivasi 
dengan menggunakan SPSS 16.0  
Nilai rtabel untuk sampel taraf signifikansi 
0,05 adalah 0,2681.  
d. Uji validitas variabel kinerja pegawai 
Hasil uji validitas untuk variabel kinerja 
pegawai dengan menggunakan SPSS 16.0  
Nilai rtabel untuk sampel taraf signifikansi 
0,05 adalah 0,2681. Uji reliabilitas  
Hasil dari pengujian realiabilitas pada 
kuesioner yang disebarkan pada pegawai 
MAN 2 Tulungagung dengan menggunakan 
SPSS 16.0 Bahwa masing-masing variabel 
memiliki Cronbach’s Alpha > 0,60. Dengan 
demikian variabel (kepuasan kerja, 
kompensasi, motivasi, dan kinerja pegawai) 
dapat dikatakan reliabel. 
 
Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas dalam penelitian ini 
menggunakan uji Kolmogorof Smirnov 
dimana konsep dasar uji normalitas ini 
adalah dengan membandingkan distribusi 
data (yang akan diuji normalitasnya) 
dengan distribusi normal baku. Apabila 
signifikansi di atas 0,05, maka tidak terjadi 
perbedaan yang signifikan, berarti data 
tersebut normal, demikian pula sebaliknya 
apabila signifikan di bawah 0,05, maka 
data tidak berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinieritas 
Dalam penelitian ini, untuk menguji 
adanya multikolinieritas dilihat dari nilai 
VIF (Variance Inflation Factor) atau nilai 
tolerance. Multikolinieritas terjadi apabila 
nilai VIF ≥ 10 atau tolerance value ≤ 0,10.  
Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan 
bahwa masing-masing nilai VIF berada 
pada rentang 1 sampai 10, demikian juga 
dengan nilai tolerance di atas 0,1, maka 
dapat dinyatakan bahwa model regresi ini 
tidak terdapat masalah multikolinieritas. 
c. Uji Heterokedastisitas 
Pengujian dalam penelitian ini 
menggunakan metode uji Glejser yaitu 
dengan cara meregresikan antara variabel 
independen dengan absolut residualnya 
(selisih antara nilai observasi dengan nilai 
prediksi). Apabila signifikansinya lebih 
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Data penelitian yang dikumpulkan dari 
hasil kuesioner pegawai MAN  2 
Tulungagung diolah dan diuji melalui 
perhitungan SPSS 16.0 for windows. 
Pengolahan data dilakukan dengan model 
statistik dengan menggunakan model analisis 
jalur. Analisis jalur merupakan perluasan dari 
model regresi yang digunakan untuk 
menganalisis hubungan antar variabel dengan 
tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung 
maupun tidak langsungnya.  
 
Pembahasan 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Motivasi Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan adanya 
pengaruh yang signifikan kepuasan kerja 
terhadap motivasi kerja dengan signifikansi 
sebesar 0,000 (<0,05). Hal ini 
menggambarkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja. Hal Ini berarti bahwa kepuasan kerja 
berdampak nyata terhadap motivasi kerja. 
Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap 
motivasi kerja sebesar 0,499 (49,9%). Hasil 
penelitian ini mengindikasikan bahwa 
kepuasan kerja diterapkan di MAN 2 
Tulungagung, para pegawai tetap memiliki 
motivasi dalam bekerja. Para pegawai 
memiliki semangat untuk maju dan 
mengembangkan potensi diri agar dapat 
meningkatkan kualitas pelayanan terhadap 
civitas akademika MAN 2 Tulungagung. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 
penelitian Thara Afifah dan Mochammad Al 
Musadieq  (2017) yang menunjukkan bahwa 
hubungan kepuasan kerja terhadap motivasi 
kerja signifikan.  
Pengaruh Kompensasi Terhadap 
Motivasi Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
adanya pengaruh yang signifikan kompensasi 
terhadap motivasi kerja dengan signifikansi 
sebesar 0,044 (<0,05). Besarnya pengaruh 
kepuasan kerja terhadap motivasi sebesar 
0,273 (27,3%), artinya peemberian 
kompensasi sebesar 1 satuan akan 
menyebabkan perubahan/peningkatan 
tingkat motivasi sebesar 0,273 satuan. Hal ini 
dapat diartikan bahwa adanya pengaruh yang 
positif dan signifikan dari kebijakan 
pemberian kompensasi terhadap motivasi 
kerja pegawai MAN 2 Tulungagung, maka 
motivasi kerja akan dapat lebih ditingkatkan.  
Hasil penelitian didukung oleh hasil 
Satria Negara Demokrat (2011) dan Fitri 
Rahmadani (2017) yang menyatakan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan antara 
kompensasi terhadap motivasi kerja.  
Pengaruh Kepuasan  Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Hasil pengujian menunjukkan tidak 
adanya pengaruh yang signifikan kepuasan 
terhadap kinerja pegawai dengan signifikansi 
sebesar 0,299 (>0,05). Hal ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai.Penelitian 
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Agung Gita Subakti (2013), 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara 
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Tidak berpengaruhnya 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai ini 
disebabkan rendahnya gaji dan tunjangan 
serta tidak adanya insentif dan tidak adanya 
peluang karier dan promosi jabatan. Hasil 
penelitian yang tidak mendukung adalah 
penelitian yang dilakukan oleh Thara Afifah 
dan Mochammad Al Musadieq  (2017) yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Kompensasi terhadap kinerja pegawai 
menunjukkan hasil yang positif dan signifikan 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 
(<0,05) dan besarnya pengaruh variabel ini 
adalah 0,555 (55,5%). Hal ini berarti bahwa 
semakin besar kompensasi yang diperoleh, 
kinerja pegawai semakin meningkat. 
Pemberian kompensasi akan memicu 
semangat pegawai dalam memaksimalkan 
kinerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Satria Negara 
Demokrat (2011) dan Suprantiningrum dan 
Zulaikha (2003) yang menyatakan bahwa 
kompensasi atau riweerd berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian juga menunjukkan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,001 (<0,05). 
Besarnya pengaruh variabel ini terhadap 
kinerja pegawai sebesar 0,431 (43,1%). Setiap 
kali ada peningkatan motivasi kerja 1%, maka 
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kinerja pegawai akan meningkat sebesar 
43,1%. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi 
kerja maka semakin tinggi pula kinerja 
pegawainya. Hal ini karena, motivasi 
berprestasi yang tumbuh dari dalam 
(intrinsik) diri pegawai akan membentuk 
suatu kekuatan yang menunjang pencapaian 
kinerja.  
Perubahan motivasi kerja dalam hal ini 
kebutuhan akan prestasi terutama dalam hal 
pengakuan prestasi kerja, peningkatan 
kualitas kerja, kesempatan untuk 
berkembang, maka dengan sendirinya 
peningkatan kinerja para pegawai akan 
terwujud. Hasil penelitian ini mendukung 
hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Negara dkk (2014), Sugiarto (2014) dan 
Kharis (2015) yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja secara signifikan dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Akan tetapi 
hasil penelitian tidak mendukung hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Linawati 
(2014) dan Handayani (2014) yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja 
Uji аnаlisis jаlur mеnunjukkаn bаhwа 
nilаi Bеtа untuk pеngаruh Kеpuаsаn Kеrjа 
(X1) tеrhаdаp Kinеrjа Karyawan (Y2) аdаlаh 
sеbеsаr 0,139 bеrtаndа negatif dеngаn nilаi 
Sig. = 0,299 > α = 0,05. Hаl ini mеnunjukkаn 
bаhwа Kеpuаsаn Kеrjа (X1) tidаk mеmiliki 
pеngаruh signifikаn tеrhаdаp Kinеrjа 
Pegawai (Y2), аkаn tеtаpi mеmiliki pеngаruh 
tidаk lаngsung mеlаlui Motivаsi Kеrjа (Y1) 
sеbеsаr 0,215, sеhinggа dipеrolеh totаl 
pеngаruh sеbеsаr 0,076. Kеpuаsаn kеrjа 
dаpаt mеmpеngаruhi kinеrjа pegawai sеcаrа 
lаngsung dаn tidаk lаngsung, аkаn tеtаpi 
pеngаruh tidаk lаngsung mеmiliki nilаi Bеtа 
lеbih tinggi. Hаl ini mеmbuktikаn bаhwа 
motivаsi kеrjа аdаlаh sеbаgаi jеmbаtаn аntаrа 
kеpuаsаn kеrjа dаlаm mеmpеngаruhi kinеrjа 
pegawai. Hаsil pеnеlitiаn ini  mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh McNeese-
Smith (1996), Morrison (1997), Grant (2001) 
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
Pengaruh kompensasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Melalui Motivasi Kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
tunjangan kinerja memiliki pengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja yaitu melalui 
motivasi kerja sebesar 0,118 (11,8%) dan 
pengaruh langsung sebesar 0,555 (55,5%). 
Sehingga pengaruh total yang diperoleh 
sebesar 0,673 atau 67,3%. Besarnya pengaruh 
total ternyata lebih besar dari pengaruh 
langsungnya. Hal ini berarti dengan adanya 
motivasi kerja, memperkuat 
pengaruh/hubungan antara kompensasi 
terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
mengindikasikan bahwa variabel motivasi 
kerja dapat berfungsi sebagai variabel 
pemoderasi (perantara) kompensasi terhadap 
kinerja pegawai.  
Hasil penelitian ini mendukung 
penelitian Satria Negara Demokrat (2011) 
yang menyatakan bahwa terdapat hubungan 
antara kompensasi terhadap kinerja secara 
tidak langsung melalui motivasi. Akan tetapi 
penelitian ini tidak sejalan dengan Shieh 
(2008) dan Demokrat (2011) yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja tidak dapat 
berfungsi sebagai pemoderasi dalam 




 Dari hasil penelitian yang telah 
dilakukan pada MAN 2 Tulungagung maka 
dapat diambil kesimpulan antara lain: 
1. Para pegawai memiliki semangat untuk 
maju dan mengembangkan potensi diri 
agar dapat meningkatkan kualitas 
pelayanan terhadap civitas akademika 
MAN 2 Tulungagung. 
2.  Kompensasi  berpengaruh  positif dan 
signifikan sehingga pemberian 
kompensasi bisa memotivasi kerja 
pegawai MAN 2 Tulungagung, maka 
motivasi kerja akan dapat lebih 
ditingkatkan. 
3. Bahwa di MAN 2 Tulungagung, 
kepuasan  kerja sudah dijalankan dan 
diakui keberadaannya tetapi belum 
mampu memberi dampak nyata terhadap 
kinerja pegawai. Pegawai MAN 2 
Tulungagung tetap memiliki semangat 
dalam meningkatkan kinerjanya 
meskipun kepuasan kerja ini tidak 
diterapkan. 
4. Dengan penerapan kompensasi ini, 
pegawai lebih mementingkan 
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kedisiplinan dan bekerja sesuai dengan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
oleh pimpinan. 
5. Motivasi berprestasi yang tumbuh dari 
dalam (intrinsik) diri pegawai akan 
membentuk suatu kekuatan yang 
menunjang pencapaian kinerja.  
6. Motivasi kеrjа аdаlаh sеbаgаi jеmbаtаn 
аntаrа kеpuаsаn kеrjа dаlаm 
mеmpеngаruhi kinеrjа pegawai. 
7. Adanya motivasi kerja, memperkuat 
pengaruh/hubungan antara kompensasi 
terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
mengindikasikan bahwa variabel motivasi 
kerja dapat berfungsi sebagai variabel 
pemoderasi (perantara) kompensasi 
terhadap kinerja pegawai. Besar kecilnya 
kompensasi mempengaruhi kinerja 
pegawai. Kinerja pegawai secara langsung 
dipengaruhi oleh besar kecilnya 
kompensasi yang diperoleh.  
 
E. Rekomendasi  
Berdasarkan kesimpulan dan 
keterbatasan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka peneliti dapat memberikan 
saran bagi peneliti selanjutnya: 
1. Menghilangkan nilai “ Netral atau Ragu-
Ragu” pada skala likert yang digunakan 
pada jawaban kuesioner. Dengan tujuan 
mencegah ketidakseriusan dan kejujuran 
dalam menjawab dikarenakan kesibukan 
yang sangat tinggi, walaupun instrumen 
penelitian memiliki reliabilitas dan 
validitas yang baik. 
2. Bagi peneliti selanjutnya dapat 
menggunakan sampel lebih besar 
sehingga hasilnya dapat digeneralisasi dan 
dapat menarik kesimpulan lebih akurat. 
3. Mempertimbangkan faktor-faktor lainnya 
misalnya budaya organisasi, komitmen 
organisasi ataupun faktor lainnya yang 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
4. Mengkaji lebih mendalam pada cakupan 
yang lebih luas atau pada lembaga lain, 
sehingga penelitian selanjutnya 
diharapkan dapat memberikan kontribusi 
yang lebih berarti terutama dalam 
pemahaman tentang hal yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
Sedangkan bagi lembaga berdasarkan 
kesimpulan yang telah dikemukakan diatas, 
maka peneliti dapat memberikan saran bagi 
lembaga sebagai berikut: 
1. Agar para pegawai memiliki semangat 
untuk maju dan mengembangkan potensi 
diri untuk meningkatkan kualitas 
pelayanan terhadap civitas akademika 
MAN 2 Tulungagung supaya pihak 
lembaga yang bertanggung jawab tetap 
menjaga kenyamanan para pegawainya 
2. Kebijakan pemberian kompensasi 
pegawai MAN 2 Tulungagung, supaya 
lebih inten demi meningkatkan motivasi 
kerja. 
3. Dalam hal kepuasan kerja agar kinerja 
pegawai semakin meningkat hendaknya  
lembaga tetap menjaga stabilitas 
kenyamanan dalam bekerja. 
4. Pemberian penghargaan berupa 
kompensasi bias meningkatkan kinerja 
pegawai. 
5. Lembaga supaya sering memberikan 
motivasi agar kinerja pegawai bisa tuntas 
misal melaui training atau berdoa 
bersamasebelum mengawali kerja. 
6. Perasaan puas seseorang akan sangat 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
melalui motivasi maka dari itu supaya 
lembaga mengembangkan penanaman 
karakter berbudi pekerti yang luhur. 
7. Pemberian kompensasi kepada pegawai 
tidak harus berupa materi,tetapi bias 
berupa dukungan spiritual. 
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